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Motivasi kerja menjadi salah satu faktor yang penting untuk di perhatikan saat terjadi 
penurunan kinerja pegawai saat ini, hal tersebut ditandai dengan banyaknya perusahaan 
mengalami penurunan kinerjanya, bahkan tidak sedikit juga perusahaan yang mengalami 
kebangkrutan akibat tidak mampu menangani dengan cepat permasalahan yang ada. Penelitian 
ini bertujuan untuk  melihat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini 
merupakan penelitian kuantitatif dengan metode survey. Data yang didapatkan berjumlah 195 
responden yang diambil dengan teknik Accidental Sampling dengan kriteria pegawai yang 
masih aktif bekerja dalam situasi dan kondisi yang sedang berlangsung saat ini baik di 
instansi, perusahaan, atau pun kantor di dalam atau luar pulau jawa. Penelitian ini 
menggunakan alat ukur kinerja pegawai dari Goodman & Svyntek (1999) yang dikembangkan 
oleh Sanda (2018) dan motivasi kerja dari Herzberg (1966) kemudian di kembangkan oleh 
Dewi (2021). Analisis data menggunakan uji regresi sederhana dengan hasil bahwa motivasi 
kerja memiliki pengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai sebesar (r  = 
0,690 dan p = 0,000 ˂0,05) dengan nilai kontribusi sebesar 47,7 %. 
 
Kata Kunci : Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai 
 
Work motivation is one of the important factors that must be considered when there is a 
decrease in employee performance at this time, this is indicated by many companies 
experiencing a decline in their performance, not even a few companies are bankrupt because 
they cannot afford it. to address the problem immediately. This study aims to see the effect of 
work motivation on employee performance. This research is a quantitative research with 
survey method. The data obtained were 195 respondents who were taken using the Accidental 
Sampling technique with the criteria of employees who are still actively working in the current 
situation and conditions, both in agencies, companies, or offices inside and outside Java 
Island. This study uses an employee performance measurement tool from Goodman & 
Svyntek (1999) developed by Sanda (2018) and work motivation from Herzberg (1966) later 
developed by Dewi (2021). Data analysis used a simple regression test with the result that 
work motivation had a positive and significant effect on employee performance (r = 0.690 and 
p = 0.000 0.05) with a contribution value of 47.7%. 
 







Sumber daya manusia atau pegawai merupakan salah satu unsur yang dinilai paling terpenting 
dalam berdiri dan berkembangnya sebuah perusahaan. Hal tersebut disebabkan pegawai 
mempunyai peran yang sangat penting di dalam melaksanakan kegiatan–kegiatan yang berada 
di dalam perusahaan. Maka wajib bagi pimpinan perusahaan untuk mendukung dan 
meningkatkan motivasi, kemampuan serta komitmen kerja para pegawainya (Safitri, 2018). 
Dalam upaya mencapai sumber daya manusia yang berkualitas tentunya sebagai seorang 
pegawai harus membuktikannya dengan pemahaman akan pekerjaannya dan menghasilkan 
hasil kinerja yang bagus tentunya (Mujabah, 2015). Sebuah perusahaan yang tidak mengelola 
dengan baik para pegawai yang telah dimilikinya, maka perusahaan tersebut akan mengalami 
kesulitan dan cenderung akan kesusahan untuk mencapai tujuan yang telah dibentuk dan 
ditetapkannya (Limawandoyo & Simanjutak, 2013).  
Dalam dunia pekerjaan, tentunya para pegawai akan diberikan tugas yang proporsional sesuai 
dengan bidang dan kemampuannya masing-masing, seberapa banyak tugas yang diberikan 
oleh atasan mau tidak mau harus terselesaikan meskipun harus mengambil lembur kerja. Tidak 
hanya hal itu saja, pegawai juga sering kali akan diberikan tugas tambahan atau tugas 
sampingan oleh pemimpinnya sehingga hal tersebut secara tidak langsung akan membuat 
pengaruh terhadap kinerja yang dilaksanakan dan di hasilkan oleh pegawai pada akhirnya 
(Prapti, 2017), 
Pada tahun 2020 hingga awal 2021 ini, pegawai dari semua perusahaan atau organisasi sedang 
dihebohkan dengan adanya permasalahan kesehatan yang menjangkit dan dapat menular ke 
orang lainnya yang berdekatan. Dalam hal ini pegawai mau atau tidak mau harus tetap bekerja 
menjadi tombak utama dalam hal mencapai visi, misi, dan tujuan perusahaan, tentunya juga 
setiap pegawai tetap dituntut untuk memaksimalkan kinerja yang dimilikinya saat ini agar 
tidak terjadi hambatan bagi perusahaan agar perusahaan tersebut tidak mengalami penurunan 
kinerja secara keseluruhan (Nugroho & suswanta, 2020). 
Terdapat banyak perbedaan dalam dunia pekerjaan saat ini dengan pekerjaan yang dulu yaitu 
sebagaimana yang terjadi pada saat ini semua perusahaan sedang merasakan masa-masa yang 
suram dan banyak terjadi penurunan kinerja dikarenakan meraknya pandemi Corona virus 
yang menjangkit dan menular pada manusia. Situasi seperti ini bukan hanya menyulitkan pada 
dunia kesehatan saja, melainkan hal tersebut  juga berdampak pada organisasi-organisasi 
pekerjaan atau instansi pemerintahan juga terkena dampaknya sehingga banyak merugikan dan 
menghentikan sementara proses pekerjaan atau menggantinya dengan Work from home 
sebagai salah satu bentuk perubahan untuk tetap menstabilkan proses dalam pekerjaan 
(Suspahariati & Susilawati, 2020).  
Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik (2020)  terjadi perubahan operasional perusahaan 
yang mana sebanyak 8,76% berhenti beroperasi, 2,05%-5,45% beroperasi dengan melakukan 
Wfh sebagian dan Wfh menyeluruh, dan 24,31% beroperasi dengan mengurangi kapasitas 
tenaga kerja dan jam kerjanya. Selain itu terjadi perubahan pada jumlah pegawai yang mana 
35,56% perusahaan memilih untuk mengurangi pegawainya pada saat masa pandemi ini, dan 
juga sebanyak 82,85% perusahaan mengalami penurunan pendapatan sehingga banyak sekali 
kerugian akibat adanya pandemi. Selain itu, dalam data yang sama ditunjukkan bahwa kinerja 
para pegawai menjadi menurun sehingga membuat perusahaan-perusahaan tempatnya bekerja 




Kementerian Keuangan Republik Indonesia (2020) menyatakan bahwa pertumbuhan ekonomi 
nasional mengalami penurunan -0,4% sampai dengan -1,0 % , hal ini berdampak bagi tenaga 
kerja dan perusahaan-perusahaan dalam negeri ini. Selain mengenai kinerja ekonomi nasional, 
pada tahun 2020 ini juga berdampak pada peningkatan kemiskinan yang mengalami 
peningkatan sebesar 3,02% -5,71%, dan angka pengangguran juga mengalami peningkatan 
sebesar 4,03% - 5,23% akibat pemecatan dan lumpuhnya ekonomi daerah yang membuat 
kinerja para pegawai dan perusahaan-perusahaan mengalami penurunan.  
Berdasarkan survei yang telah dilakukan oleh lembaga ilmu pengetahuan Indonesia (2020) 
dan survey Sensum (2021) bahwasannya selama tahun 2020 hingga tahun 2021ini terdapat 
61% - 94% perusahaan yang mengalami penurunan kinerja. Selain itu para pegawainya juga 
mengalami banyak penurunan semangat untuk bekerjanya. Terdapat juga sekitar 27% - 47% 
perusahaan mengalami penurunan produktivitas serta para perusahaan  tersebut terancam 
gulung tikar kalau tidak melakukan pemotongan gaji pegawai ataupun pengurangan tenaga 
kerja. Pelemahan perekonomi ini membuat sektor perdagangan, transportasi, manufaktur dan 
akomodasi seperti tempat makan dan perhotelan mengalami gangguan aktivitasnya yang 
berdampak pada menurunya motivasi bekerja yang mengakibatkan terjadi penurunan kinerja 
pegawai, pemutusan hubungan kerja, stress kerja dan bahkan hal tersebut dapat 
mengakibatkan perusahaan mengalami gulung tikar. 
Dalam dunia pekerjaan pada akhir-akhir ini yang sedang mengalami adanya permasalahan 
pandemi ini membawa dampak yang bermacam-macam seperti penelitian dari Dwiyanti 
(2020) bahwasannya Wfh membawa dampak yang positif. Dampak yang diberikan antara lain 
adalah adanya perubahan dari cara bekerja dan juga membawa pengaruh yang positif terhadap 
kinerja pegawai yang terlihat dari segi tingkatan kehadiran pegawai secara online, mengenai 
pencapaian pegawai dinilai tetap mengalami produktivitas yang sesuai selama bekerja di 
kantor maupun saat melaksanakan pekerjaan di rumah.  
Tetapi hal tersebut berbanding dengan banyaknya dampak negatif dari adanya pandemi 
terhadap perusahaan, seperti penelitian dari Lengkong dkk (2020) bahwasannya pada kejadian 
ini memberikan implikasi yang negatif bagi perekonomian domestik seperti penurunan kinerja 
perusahaan, pemutusan hubungan kerja dengan para pegawainya, hingga kebangkrutan. 
Sedangkan dari sektor UMKM  mengalami dampak yang negatif juga yaitu terjadi penurunan 
kinerja hingga 20% saat awal 2020, hal itu semakin memburuk hingga bulan November 2020 
kinerja perusahaan sangatlah mengalami penurunan yang menyentuh pada angka 70%.  
Menurut penelitian yang telah dilakukan oleh Salain (2020) kinerja mengalami penurunan 
dikarenakan Work From Home dan terjadi penurunan tingkat motivasi pegawai dalam bekerja. 
Hal yang sama oleh Purwanto dkk (2020) yang mana banyak pegawai yang kehilangan 
motivasi kerjanya saat pandemi berlangsung. Hal tersebut dikarenakan suasana bekerja yang 
berbeda, bekerja di rumah banyak membuat bosan, permasalahan penggunaan internet, tidak 
adanya pantauan pimpinan secara langsung yang menyebabkan pegawai sering menunda-
nunda dalam mengerjakan tanggung jawabnya, terdistraksi oleh media sosial, pekerjaan dan 
hiburan lainnya di rumah, sehingga hal tersebut berdampak pada penurunan kinerja pegawai 
dan berakibat pada turunnya produktivitas kinerja perusahaan tempatnya bekerja. 
Dalam penelitian yang telah dilakukan oleh Hustia (2020) menunjukkan bahwasannya 
motivasi kerja disini memberi pengaruh yang signifikan dan memberikan gambaran 




dapat memberi sebuah kontribusi yang besar dalam hal meningkatkan kinerja pegawai tersebut 
terlebih saat ini terjadi pandemi. Motivasi kerja yang tinggi tentunya bisa membuat pegawai 
dengan senang dan tanpa tekanan melaksanakan dan menyelesaikan tugas dan tanggung 
jawabnya mengenai pekerjaan yang telah diberikan.  
Hal ini sama dengan penelitian Asmawiyah dkk (2020) yang menyatakan bahwasannya 
terdapat sebuah hubungan positif dan signifikan yang terjadi antara motivasi kerja dengan 
kinerja yang dimiliki oleh pegawai. Selanjutnya adalah penelitian Asim  & Masood (2013) 
yang menyatakan bahwasannya motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai sangatlah besar 
pengaruhnya terhadap kinerja pegawai, hal tersebut dibuktikan dengan semakin tinggi 
motivasi kerja dimiliki pegawai maka akan berdampak baik dalam kinerjanya. Begitu pun 
dengan sebaliknya, semakin rendah motivasi kerja pegawai tersebut  akan berdampak pada 
semakin buruknya ia di kinerjanya. Hal yang sama dari Razak & Sarpan (2018) bahwasannya 
motivasi kerja pegawai yang kurang akan berdampak pada kinerjanya di perusahaan menjadi 
kurang maksimal.  
Dari beberapa data yang ada diatas dapat disimpulkan bahwasanya dalam proses pencapaian 
kinerja yang baik sangatlah penting bagi pegawai memiliki sebuah motivasi kerja yang tinggi. 
Sebagaimana yang terjadi pada tahun 2020 hingga 2021 ini perusahaan banyak mengalami 
berbagai masalah mulai dari penurunan kinerja, perubahan tempat kerja (Wfh), permasalahan 
keuangan, penurunan pendapatan, pemutusan hubungan kerja dan banyak yang mengalami 
kebangkrutan sehingga angka pengangguran dan kemiskinan juga mengalami peningkatan. 
Tidak hanya itu saja, para pegawai dalam hal ini banyak yang mengalami penurunan motivasi 
kerja sehingga ini berdampak pada kinerjanya untuk perusahaan yang mengalami penurunan, 
stres kerja, tidak fokus bekerja, mudah menyerah dan mudah berputus asa. Oleh sebab 
tersebutlah perusahaan beserta para pegawai hendaknya harus berusaha semaksimal mungkin 
untuk mempertahankan dan meningkatkan motivasi kerjanya. Hal tersebut ditujukan agar 
permasalahan-permasalahan yang akan datang segera bisa ditangani dan meminimalisir 
kerugian-kerugian yang akan ditimbulkan saat terjadi permasalahan seperti ini (Mungkasa, 
2020). 
Pada dasarnya motivasi dapat memastikan seberapa besar energi yang akan dikeluarkan untuk 
melakukan dan memenuhi tanggung jawabnya dalam mengerjakan pekerjaannya. Motivasi 
atau bisa juga dibilang sebuah dorongan untuk bekerja ini sangatlah menentukan seseorang 
pegawai dalam meraih sebuah tujuan, oleh karena itu disinilah pegawai maupun perusahaan 
harus bisa untuk terus menumbuhkan motivasi kerja yang dimiliki oleh para pegawainya 
dengan setinggi-tingginya. Dengan banyaknya dampak yang diakibatkan dari turunnya kinerja 
pegawai pada situasi dan kondisi saat ini, maka penulis tertarik dengan permasalahan yang 
terjadi pada saat ini, sehingga hal tersebut membuat peneliti ingin melakukan penelitian  yang 
lebih lanjut yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai”. Adapun 
yang membedakan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya antara lain fenomena yang 
terjadi dalam penelitian ini yaitu sedang terjadinya pandemi hingga adanya perubahan cara 
bekerja melalui Work from home, selain itu subjek yang digunakan merupakan pegawai yang 
masih aktif bekerja dalam situasi dan kondisi yang sedang berlangsung saat ini baik di 
instansi, perusahaan, atau pun kantor di dalam atau luar pulau jawa dan penelitian ini 
menggunakan metode pengambilan samplingnya yaitu Accidental Sampling. Tujuan dari 
penelitian ini ingin mengetahui lebih lanjut tentang bagaimana pengaruh motivasi kerja 




dapat menambah pengetahuan secara empiris terkait faktor yang mempengaruhi kinerja 
pegawai. 2.  Hasil dari penelitian dapat dijadikan bahan untuk pertimbangan bagi perusahaan 
yang khususnya untuk para petinggi perusahaan untuk selalu memperhatikan motivasi kerja 
dari setiap pegawainya dalam situasi dan kondisi apapun. 3. Adapun untuk penelitian 
selanjutnya  diharapkan hasil dari penelitian ini bisa di gunakan sebagai bahan pertimbangan.  
LANDASAN TEORI 
Kinerja Pegawai 
Kinerja yang ada pada sebuah kata kinerja pegawai ialah salah satu kata yang berada di dalam 
bahasa indonesia yang pada awalnya itu “kerja”, menurut Goodman (1999)  kinerja 
merupakan hasil dari sebuah perilaku yang meliputi kegiatan utama (task performance) dan 
kegiatan lainnya (contextual performance) yang ada didalam suatu pekerjaannya, dengan 
begitu keberhasilan dalam suatu perusahaan tergantung pada seberapa besar kontribusi yang 
telah diberikan kepada perusahaan, baik secara langsung maupun tidak langsung dan 
bagaimana juga perilaku individu dalam mendukung perusahaan. Mangkunegara (2005) 
menerjemahkan kinerja tersebut dengan maksud prestasi kerja bisa juga hasil kerja (output) 
yang dihasilkan baik dari kualitas pekerjaannya maupun kuantitas yang diraih seorang 
pegawai per periode waktu tertentu dalam melakukan tugas pekerjaan dari perusahaan yang 
mana itu sudah sesuai dengan tanggung jawab yang ditugaskan kepada dirinya.  
Kinerja ialah gabungan dari segala kemampuan pegawai dengan usaha yang dilakukannya 
yang mana ini untuk mengetahui tentang apa yang telah dikerjakannya selama bekerja, dan 
mengenai bagaimana agar pegawai tersebut agar menghasilkan kinerja yang dinilai 
berkualitas, pegawai  tersebut harus mempunyai kompetensi beserta keinginan untuk terus 
berusaha yang kuat supaya dalam proses  mengerjakan tugas yang diberikan oleh perusahaan 
bisa diselesaikan sesuai dengan apa yang telah perusahaan inginkan dan yang lebih penting 
lagi agar dalam proses pengerjaan tersebut tidak mengalami kendala yang bisa menghambat 
pekerjaannya (Berry dan Houston, 1993). 
Sedangkan Wirawan (2012) kinerja itu ialah kepanjangan kata kinetika energi kerja, dimana 
hal tersebut kalau diterjemahkan menggunakan bahasa inggris berarti performance. Sebutan 
performance ini sendiri dalam bahasa indonesia tersebut diartikan dengan arti performa, 
sedangkan yang sebenarnya dibahas adalah kinerja bukan mengenai performa. Kinerja ini 
ialah sebuah hasil yang mana hal tersebut di dapatkan dari awal proses bekerja yang 
disandingkan dengan indikator pekerjaan yang dimiliki oleh perusahaan dalam waktu yang 
berbatas. Kinerja ini memiliki banyak arti yang cukup luas bukan hanya sebatas hasil dari 
pekerjaan ataupun prestasi selama proses dalam masa bekerja, akan tetapi sebagaimana proses 
waktu bekerja itu sedang berlangsung hingga mencapai akhir dari pekerjaannya dan 
menyelesaikan sebuah tanggungan yang sudah menjadi kewajibannya untuk diberikan pada 
perusahaan tempatnya bekerja. Berdasarkan berbagai pengertian yang telah diungkapkan 
diatas, peneliti menyimpulkan bahwasannya kinerja pegawai adalah hasil ataupun catatan 
pencapaian seseorang secara kualitas pekerjaannya dan kuantitasnya saat sedang melakukan 
pekerjaannya yang sudah menjadi tanggungan mereka di dalam instansi atau perusahaan 
tempat mereka sekarang bekerja dari awal hingga waktu yang tertentu yang meliputi kegiatan 
utama yaitu tugas dan tanggung jawabnya sebagai seorang pegawai dan kegiatan lainnya 





Menurut Goodman & Svyntek (1999) mengemukakan bahwasannya dimensi dari kinerja ini 
adalah sebagai berikut : 
Pertama Altruism, ialah sebuah tindakan yang dilakukan seorang individu untuk menolong 
rekan kerjanya tanpa mengharapkan imbalan dalam bentuk apapun, yang Kedua adalah 
Conscientiousness, ialah bentuk kehati-hatian dalam melaksanakan suatu bentuk tindakan 
ataupun penuh dengan mempertimbangkan dalam hal pengambilan suatu keputusan, yang 
Ketiga adalah Task Performance, ialah nilai dari suatu bentuk perilaku yang dimiliki oleh 
pegawai yang mendukung baik secara positif atau negatif terhadap pemenuhan tujuan yang 
ingin dicapai oleh organisasi atau perusahaan. 
Faktor yang mempengaruhi kinerja 
Menurut Gibson (1987) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai ialah : 
Pertama yaitu Faktor individu, hal ini meliputi latar belakang, keterampilan, kemampuan diri 
sendiri, pengalaman kerja dari individu, tingkat sosial dan demografi pada seseorang, yang 
Kedua yaitu Faktor psikologis, hal ini meliputi motivasi, peran, sikap, kepribadian, persepsi, 
dan kepuasan kerja, yang Ketiga yaitu Faktor organisasi, hal ini meliputi kepemimpinan, 
struktur organisasi, desain pekerjaan, dan sistem penghargaan. 
 
Motivasi Kerja 
Menurut Herzberg (dalam Tan & Waheed, 2011) motivasi kerja merupakan pemberian daya 
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja pada seseorang individu agar mereka mau 
untuk bekerjasama, bekerja secara efektif dan berintegrasi dengan segala daya upayanya untuk 
mencapai keinginannya. Pareek (1996) Teori Herzberg ini biasa dikenal dengan teori dua 
faktor, yang terdiri dari faktor motivator dan faktor hygiene. Kedua faktor tersebut adalah 
yang dapat mencapai kepuasan kerja dan mencegah ketidakpuasan kerja. Dalam faktor 
motivator hal ini bisa memotivasi pegawai untuk memperoleh dan mencapai kinerja yang 
tinggi, hal tersebut bisa didapatkan dengan merangsang, menantang, dan menyerap pekerjaan 
yang dijalaninya tersebut. Dalam faktor hygiene hal ini bisa mencegah ketidakpuasan kerja 
namun tidak bisa menghasilkan kepuasan kerja dikarenakan faktor tersebut hanya bisa 
mencegahnya saja (Schultz P & Schultz E, 1994). Oleh karena itu kedua faktor tersebut harus 
terpenuhi untuk mencapai kinerja yang tinggi dibutuhkan faktor yang bisa mencapai kepuasan 
kerja dan faktor yang bisa mencegah kepuasan kerjanya (Robbins & Judge, 2016). 
Menurut Chaudhary & Sharma (2012) bahwasannya motivasi kerja ialah sesuatu hal yang 
menjadi penyebab, penyaluran, pendukung perilaku suatu individu supaya ia berkeinginan 
untuk bekerja dengan giat dan antusias untuk mencapai kinerja yang optimal. Motivasi ini 
mempunyai dampak secara langsung pada produktivitas dan pertumbuhan perusahaan, dengan 
atau melalui motivasi ini pegawai akan terus berusaha melaksanakan tanggung jawabnya 
dengan baik dan tanpa merasa adanya tekanan dalam proses melaksanakannya. 
Malayu (2017) menjelaskan bahwasannya motivasi itu mempermasalahkan tentang bagaimana 
upaya seorang individu tersebut di dalam hal mengerahkan dan mengendalikan potensi yang 




dimilikinya maka hal tersebut akan banyak bermanfaat untuknya dalam upaya mencapai 
sebuah tujuan yang ingin dicapainya dan bisa juga membantunya untuk mempermudah dalam 
hal melaksanakan segala aktivitas dalam dunia pekerjaan. Namun dorongan tersebut antar 
individu  memiliki perbedaan, oleh sebab itu perilaku manusia cenderung beragam dalam 
dunia pekerjaan Karena tergantung individu itu  sendiri bisa atau tidak dalam mengerahkan 
potensi yang ada dalam dirinya.  
Motivasi kerja berasal dari sebuah dorongan yang berada dalam diri maupun luar diri setiap 
individu. Hal ini bisa untuk mendorong semangat bagi diri sendiri untuk terus melakukan 
pekerjaannya dan mendorong lebih kuat akan keinginan yang dimiliki oleh individu untuk 
melaksanakan kegiatan yang bisa membantunya dalam mencapai tujuannya Daft (2002). 
Seseorang individu yang mempunyai motivasi kerja yang terbilang tinggi akan terus berusaha 
untuk meningkatkan potensi dan tekadnya dalam bekerja dan juga individu tersebut tidak akan 
mau menyerah sebelum ia berhasil menyelesaikan tugas yang telah diberikan oleh perusahaan 
tersebut. Karena hal tersebutlah, sebuah motivasi dinilai sebagai hal penting dalam dunia 
pekerjaan karena melalui hal tersebut bisa digunakan untuk mendorong individu untuk terpacu 
lebih bersemangat dan merasa tidak ada beban di saat ia berkarya bagi dirinya sendiri dan juga 
bagi perusahaan tempat ia bekerja.  
Greenberg dan Baron (1997) mendefinisikan bahwasannya motivasi kerja tersebut merupakan 
sebuah proses yang dapat dan bisa membuat, menuntun dan memelihara sebuah perilaku yang 
dimiliki oleh seorang individu ke arah tercapainya tujuan yang diinginkan.  Saydam (2000) 
mengartikan motivasi kerja itu sebagai cara dalam pemberian dorongan atau sebuah rangsang 
terhadap para pegawai hingga mereka semua mau dan berkeinginan dalam hal bekerja dengan 
hati tanpa sebuah paksaan. Disini perusahaan akan mengalami kesuksesan dalam menggapai 
tujuannya, bila para pegawai yang bekerja didalamnya bisa untuk melakukan dan 
menyelesaikan tugas yang sudah menjadi tanggung jawabnya tersebut dengan benar dan tepat 
pada waktunya. 
Dari pernyataan diatas maka bisa disimpulkan bahwasanya motivasi kerja itu biasa disebut 
sebagai pendorong atau stimulus untuk meningkatkan semangat kerja bagi seorang individu 
yang artinya adalah motivasi kerja tersebut merupakan stimulus yang muncul dari dalam diri 
maupun luar diri manusia yang secara sadar maupun tidak sadar hal tersebut mampu 
menggerakkan individu untuk melaksanakan suatu tindakan dengan hati tanpa sebuah paksaan 
yang mana hal tersebut dapat digunakan untuk meraih tujuan tertentu dan melambangkan 
faktor penting didalam upaya dari seorang manusia demi mencapai kinerja yang sempurna 
atau baik. 
Dimensi Motivasi Kerja 
Menurut Herzberg (dalam Tan & Waheed, 2011) mengemukakan bahwasannya dimensi dari 
motivasi kerja ini terdapat 2 faktor yaitu : 
Pertama adalah faktor motivator (intrinsik) yang bisa juga diartikan sebagai faktor-faktor yang 
dapat memberikan sebuah kepuasan yang didapat dari pekerjaannya sendiri, meliputi lima 
aspek antara lain adalah aspek prestasi yang berarti aspek ini berhubungan dengan usaha yang 
dilakukan individu untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal, yang selanjutnya adalah 
aspek tanggung jawab yang mana ini meliputi hal-hal yang berhubungan dengan tanggung 




dengan kesempatan seorang pegawai untuk terus maju dalam melaksanakan pekerjaan itu, 
selanjutnya adalah aspek pekerjaan itu sendiri yang mana ini memiliki hubungan dengan 
sebuah tantangan yang dirasakan individu tersebut saat menjalani pekerjaannya, selanjutnya 
adalah aspek penghargaan yang mana ini memiliki hubungan dengan adanya sebuah 
pengakuan atau penghargaan yang diberikan atasan kepada para pegawai atas kinerja yang 
telah dilakukannya. 
Kedua adalah faktor Hygiene (ekstrinsik) yang bisa juga diartikan sebagai faktor-faktor yang 
mencegah ketidakpuasan yang didapat dari lingkungan sekitar kerjanya, meliputi enam aspek 
antara lain adalah aspek gaji yang mana hal tersebut berhubungan dengan upah, dan harapan 
pegawai mengenai seberapa upah dari kinerjanya, selanjutnya adalah aspek keamanan 
pekerjaan  yang mana ini berhubungan langsung dengan rasa aman yang dirasakan pegawai 
saat melaksanakan pekerjaannya, selanjutnya adalah aspek kondisi kerja yang mana ini 
berhubungan dengan bagaimana kondisi lingkungan kerja, tempat kerja dan fasilitas kerja 
yang didapat oleh pegawai, selanjutnya adalah aspek prosedur perusahaan  yang mana ini 
berhubungan dengan bagaimana manajemen perusahaan, pengorganisasian, administrasi 
perusahaan dan peraturan dari perusahaan, selanjutnya adalah aspek kepemimpinan yang 
mana hal tersebut berhubungan dengan bagaimana seorang atasan dalam membimbing 
bawahannya, selanjutnya adalah aspek kualitas hubungan interpersonal yang mana ini 
berhubungan dengan bagaimana cara berinteraksi pegawai antar rekan kerja, atasan maupun 
bawahan. 
 
Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja  
Dalam proses pencapaian kinerja pegawai yang baik tentunya terdapat beberapa faktor yang 
bisa mempengaruhinya, dari beberapa faktor yang bisa mempengaruhi kinerja pegawai ini 
salah satunya adalah mengenai motivasi kerja yang dimiliki oleh masing-masing pegawai 
(Gibson, 1987). Motivasi kerja itu biasa disebut sebagai pendorong atau stimulus untuk 
meningkatkan semangat kerja bagi seorang individu yang artinya adalah motivasi kerja 
tersebut merupakan stimulus yang hadir dari dalam diri maupun luar diri manusia yang secara 
sadar maupun tidak sadar hal tersebut mampu menggerakkan individu untuk melaksanakan 
suatu tindakan dengan hati tanpa sebuah paksaan yang mana hal tersebut dapat digunakan 
untuk meraih tujuan tertentu dan melambangkan faktor penting didalam upaya dari seorang 
manusia demi mencapai kinerja yang terbilang baik Saydam (2000). 
Motivasi kerja dipercaya dapat berpengaruh dalam membangkitkan semangat dalam diri, 
mengarahkan diri untuk beraktivitas, dan juga memelihara perilaku yang berhubungan dengan 
kinerja di perusahaan (Inggriani, 2019). Pegawai akan mempunyai kemauan yang kuat dan 
besar untuk menyelesaikan tanggung jawabnya yang telah diberikan oleh perusahaan, 
kemauan yang kuat seperti inilah yang akan muncul akibat terdapatnya suatu dorongan dari 
dalam diri seorang pegawai untuk ikut serta memberikan pengaruhnya dalam memajukan 
perusahaannya serta pegawai akan dengan semangat memberikan segalanya untuk perusahaan 
tempatnya bekerja demi ingin memajukan dan mengabdikan dirinya pada perusahaan karena 
terdapat rasa nyaman serta bahagia dalam melaksanakan pekerjaannya yang dilandasi oleh 




Simamora, H. (2014) mengungkapkan bahwasannya terdapat sebuah hubungan yang terjadi 
antara motivasi kerja dengan kinerja yang dimiliki oleh pegawai. kebanyakan aktifitas yang 
dilakukan oleh manusia, itu semua didasari sebuah motivasi yang tertentu, motivasi tersebut 
dapat untuk menggerakkan seseorang dalam meraih keinginan yang sudah menjadi 
harapannya. Apabila motivasi tersebut dirasa tinggi, maka kekuatan yang akan didapatkan 
akan tinggi juga, namun begitu pula dengan sebaliknya apabila motivasinya tersebut rendah 
maka kekuatan yang didapatkan juga sedikit. Menurut Asmawiyah (2020) dan Razak & 
Sarpan (2018) bahwasannya terdapat hubungan yang positif  dan signifikan yang terjadi antara 
motivasi kerja terhadap pencapaian kinerja yang baik, maka dapat diartikan bahwasannya 
individu yang memiliki motivasi yang tinggi akan mencapai suatu kinerja yang terbilang 
tinggi, dan begitu pula dengan kebalikannya, bagi seseorang yang motivasinya itu rendah, 
maka kinerja yang dihasilkannya juga akan rendah.  
Dalam penelitian Dewi & Wibawa (2019) yang menyatakan bahwasannya terdapat hubungan 
yang positif signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan. Selanjutnya Asim & 
Masood (2013) yang menyatakan bahwasannya motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai 
sangatlah berpengaruh positif pada kinerja pegawai, hal itu dibuktikan dengan semakin tinggi 
motivasi yang dimiliki oleh pegawai maka akan semakin baik pula dalam kinerjanya, begitu 
pula dengan kebalikannya, semakin rendah motivasi kerja seorang pegawai tersebut maka 
akan semakin buruk dalam segi kinerjanya. Motivasi kerja itu sendiri ialah merupakan salah 
satu dari sekian banyak faktor yang berpengaruh terhadap peningkatan dan penurunan kinerja 
pegawai. Hustia (2020) Motivasi untuk kerja yang baik tentunya dapat membuat pegawai 
dengan senang dan tanpa tekanan melaksanakan dan menyelesaikan tugas dan tanggung 
jawabnya mengenai pekerjaan yang telah diberikan. Pada dasarnya motivasi itu adalah suatu 
prosedur yang menentukan seberapa banyak usaha yang akan dihasilkan untuk melaksanakan 
pekerjaan.  
Motivasi kerja menggambarkan seperti suatu peristiwa atau bentuk dari sebuah usaha yang 
dapat membimbing dan menggerakkan seorang pegawai sesuai dengan arah yang benar atau 
menggerakkan pegawai tersebut itu agar dapat mencapai tujuan dari perusahaan tempatnya 
bekerja (Putri dkk, 2019). Sikap beserta mental seorang pegawai yang ahli dan selalu bersifat 
positif terhadap bagaimana keadaan kerja perusahaan itulah yang dapat meningkatkan 
motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai yang mana hal tersebut bisa dimanfaatkan untuk 
mencapai hasil kinerja yang memuaskan. Jadi disini dapat disimpulkan bahwasanya motivasi 
kerja memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dikarenakan 
faktor motivasi seseorang akan mempengaruhi pelaksanaan tugas atau kinerja yang 












Berdasarkan dengan uraian yang telah dijelaskan diatas bahwasannya hipotesa yang ada di 





Motivasi Kerja Rendah Motivasi Kerja Tinggi 
Dampak  
Produktifitas menurun 
Lalai dalam bekerja 
Lambat dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
Bekerja dengan setengah hati 
& penuh tekanan 
Mudah menyerah & merasa 
malas mengerjakan pekerjaan 
Merasa cukup akan 
kemampuan yang dimiliki saat 
ini & tidak mau berkembang 
Kinerja perusahaan menurun 
Dampak  
Produktifitas kerja meningkat 
Kreatif dalam menyelesaikan 
tugas 
Bertanggungjawab penuh akan 
pekerjaan yang telah diberikan 
Tepat waktu dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
Bekerja dengan hati & tanpa 
tekanan maupun paksaan 
Terus berusaha meningkatkan 
kemampuan / potensi diri 






Rancangan Penelitian  
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang merupakan pendekatan dengan data 
yang dikumpulkan berupa data kuantitatif dan diolah dengan menggunakan teknik statistik. 
Penelitian kuantitatif digunakan dalam proses menemukan data berupa angka untuk 
menemukan keterangan mengenai apa yang sedang diteliti. Metode yang digunakan ialah 
survey yang merupakan metode dalam pendekatan kuantitatif berfokus pada penelitian yang 
dilakukan secara langsung menggunakan kuesioner atau wawancara. Adapun variabel yang 




Subjek yang terdapat di penelitian ini merupakan orang-orang yang berstatus sebagai pegawai 
yang berjenis kelamin laki-laki dan perempuan baik bekerja di perusahaan, instansi ataupun 
kantor. Pada penelitian ini untuk menentukan subjek penelitian menggunakan teori 
Suharsaputra (2012) bahwasannya untuk menentukan jumlah subjek minimal dalam sebuah 
penelitian adalah sebanyak 100 orang. Adapun total subjek yang digunakan pada penelitian ini 
berjumlah 195 orang yang berstatus sebagai pegawai yang masih aktif bekerja di tahun 2021 
ini. Metode pengambilan sampel menggunakan teknik Accidental Sampling yaitu teknik 
penentuan sampel berdasarkan kebetulan (Sugiyono, 2013). Alasan penelitian ini 
menggunakan teknik Accidental Sampling, karena pada penelitian ini targetnya adalah 1. Laki-
laki atau Perempuan, 2. pegawai yang masih aktif bekerja dalam situasi dan kondisi yang 
sedang berlangsung saat ini baik di instansi, perusahaan, atau pun kantor di dalam atau luar 
pulau jawa. 
Variabel dan Instrumen Penelitian 
Variabel yang berada di dalam penelitian ini terdiri dari variabel bebas (X) dan juga variabel 
terikat (Y) : 
Pada penelitian ini peneliti akan meneliti dua variabel, yaitu variabel bebas (X) Motivasi Kerja 
dan variabel terikat (Y) Kinerja Pegawai. 
Kinerja yang dimaksudkan disini adalah menurut Goodman (1999) menjelaskan bahwasannya 
kinerja adalah hasil dari sebuah perilaku yang meliputi kegiatan utama (task performance) dan 
kegiatan lain (contextual performance) di dalam suatu pekerjaan, dengan begitu keberhasilan 
dalam suatu organisasi tergantung pada kinerja yang baik dari para pegawainya. Instrumen 
disini menggunakan skala yang disusun oleh Goodman & Svyntek (1999) yang dikembangkan 
oleh Sanda (2018). Model skala ini adalah berbentuk skala Likert dengan rentang nilai 1 
(sangat setuju) hingga 4 (sangat tidak setuju). Skala ini terdiri dari 18 total item berdasarkan 3 
dimensi yaitu Altruism, Conscientiousness,dan Task Performance. Adapun nilai Validitas 
(0,495-0,777) dan Reliabilitas Alpha Cronbach (0,914).  
Motivasi kerja yang dimaksudkan disini Menurut Herzberg (dalam Tan dan Waheed, 2011) 
motivasi kerja merupakan pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja pada 




segala  daya upayanya untuk mencapai keinginannya. Pengukuran variabel X menggunakan 
teori Herzberg (1966), skala tersebut telah diadopsi serta digunakan dalam penelitian milik 
Tan & Waheed (2011) dan tersaji dalam Bahasa Inggris sebanyak 27 item dan di kembangkan 
oleh Dewi (2021). Skala diukur menggunakan skala Likert yang tersaji dalam 7 pilihan 
jawaban mulai dari Sangat Tidak Setuju (STS) sampai dengan Sangat Setuju (SS) yang terdiri 
dari prestasi, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu sendiri, penghargaan, gaji & keamanan 
pekerjaan, kondisi kerja, prosedur perusahaan, kepemimpinan, dan kualitas hubungan 
interpersonal.. Adapun nilai Validitas (0,675 – 0,924) dan Reliabilitas Alpha Cronbach 
(0,982). 
Dari hasil uji penyebaran skala yang dilaksanakan oleh peneliti mulai tanggal 03 juli – 12 juli 
2021 diperoleh hasil seperti pada Tabel 2. Indeks Validitas dan Reliabilitas alat ukur diujikan 
sebanyak 18 item untuk variabel kinerja dan 27 item untuk variabel motivasi kerja. 
Dikarenakan kedua skala tersebut merupakan skala yang sudah pernah terpakai sebelumnya 
dan telah di uji coba sebelumnya maka hasil dari pengujian kedua skala tersebut didapatkan 
nilai Validitas dan Reliabilitas yang cukup tinggi dan keseluruhan item dinyatakan reliabel dan 
valid atau tidak ada item yang gugur sehingga dapat dilanjutkan untuk kepentingan penelitian. 
Kedua skala tersebut akan diukur menggunakan skala Likert, kedua skala tersebut juga secara 
keseluruhan termasuk dalam item yang favorable. Skala Kinerja Pegawai menggunakan 4 
pilihan jawaban dengan rentang nilai 1 yaitu sangat setuju, 2 yaitu setuju, 3 yaitu tidak setuju, 
dan 4 yaitu sangat tidak setuju. Sedangkan pada skala Motivasi Kerja menggunakan 7 pilihan 
jawaban dengan rentang nilai 1 sangat tidak setuju, 2 tidak setuju. 3 kurang setuju, 4 netral, 5 
cukup setuju, 6 setuju, 7 sangat setuju. Adapun indeks validitas dan reliabilitas alat ukur 
penelitian ini adalah sebagai berikut : 
 
Tabel 1. Indeks Validitas dan Reliabilitas Alat Ukur Penelitian 
Alat Ukur Jumlah Item Valid Indeks Validitas Indeks 
Reliabilitas 
(Alpha) 
Skala Kinerja Pegawai 18 0,495 – 0,777 0.914 
Skala Motivasi Kerja 27 0,675 – 0,924 0,982 
 
Berdasarkan Tabel 1. Indeks Validitas dan Reliabilitas  Alat Ukur Penelitian, diperoleh hasil 
dari pengujian validitas dan reliabilitas alat ukur kinerja pegawai dan motivasi kerja. Pada 
skala kinerja pegawai terdapat sejumlah 18 item yang valid dengan rentang nilai validitas 
berkisar 0,495 – 0,777 dan nilai reliabilitasnya sebesar 0,914. Sedangkan pada skala motivasi 
kerja terdapat 27 item yang valid dengan rentang nilai validitas berkisar 0,675 – 0,924 dan 




Prosedur dan Analisa Data Penelitian 
Penelitian yang akan dilakukan memiliki 3 prosedur utama yaitu : 
Pertama adalah tahapan persiapan, tahap persiapan yang dimulai dari peneliti melakukan 
pendalaman terhadap materi melalui kajian teoritik. Peneliti melakukan pendalaman teori 
untuk proses penyusunan dan pengembangan alat ukur sehingga sesuai dengan aspek pada 
variabel penelitian. 
Kedua adalah tahapan pelaksanaan, tahap pelaksanaan dimulai dari peneliti melakukan 
penyebaran skala kepada tenaga kerja yang masih aktif  bekerja dengan jumlah 195 orang. 
Penyebaran skala dilakukan melalui google form dan pengambilan sampel dengan metode 
Accidental Sampling. 
Ketiga adalah tahapan prosedur, tahapan terakhir yaitu analisis data, setelah skala tersebar 
kepada responden dan diperoleh data maka peneliti akan melakukan skoring dengan 
menginput data ke dalam Microsoft Excel. Kemudian diproses menggunakan aplikasi SPSS 
(Statistical Program For Social Science) 21 for Windows. Analisa yang digunakan adalah uji 
regresi linear sederhana. Uji regresi merupakan suatu metode analisa data yang menyatakan 
hubungan linier antar dua variabel yang salah satu variabel mempengaruhi variabel lainnya.  
HASIL PENELITIAN 
Pada hasil penelitian ini akan membahas mengenai deskripsi subjek penelitian, deskripsi data 
penelitian, kategorisasi variabel penelitian dan uji regresi linier yang bisa di lihat sebegai berikut : 
Tabel 2. Deskripsi Subjek Penelitian 
Klasifikasi Kategori Frekuensi Presentase (%) 
Jenis Kelamin Laki-laki 89 45,6 % 
 Perempuan 106 54,6 % 
 Total 195 100 % 
Usia 20-48 Tahun 195 100% 
Lama Bekerja <5 170 87 % 
 ˃5 Tahun 25 13 % 
 Total 195 100% 
Asal Jawa 142 73% 
 Luar Jawa 53 27% 
 Total 195 100% 
 
Dari tabel 2. Deskripsi Subjek Penelitian, disini dapat diketahui bahwasannya jumlah total 
keseluruhan subjek adalah 195 pegawai yang bekerja di perusahan negeri maupun swasta yang 
tersebar di pulau jawa dan luar pulau jawa. Apabila ditinjau dari jenis kelamin maka 
didapatkan hasil hampir seimbang dikarenakan subjek laki-laki sebanyak 89 (45,6%) orang 
sedangkan subjek perempuan lebih banyak yaitu sebanyak 106 (54,6%) orang. Adapun untuk 
wilayah disini dominasi pada pulau jawa yaitu sebesar 142 (73%) orang sedangkan 53 (27%) 
orang yang lainnya berasal dari luar jawa, hal ini bisa terjadi dikarenakan tingkat jangkauan 




menggunakan uji statistic menunjukkan nilai rata-rata (mean) dan nilai standar deviasi (SD) 
pada masing-masing variabel tersebut ialah sebagai berikut : 
 
Tabel 3. Deskripsi Data Penelitian 
Variabel Mean Std. Deviation 
Kinerja Pegawai 61,18 6,966 
Motivasi Kerja 166,84 20,596 
 
Apabila dilihat dari hasil uji deskriptif di atas, pada variabel kinerja pegawai memiliki (mean) 
rata-rata sebesar 61,18 dengan standar deviasi 6,966 yang menunjukkan bahwa kinerja 
pegawai tergolong tinggi. Adapun untuk variabel motivasi kerja diperoleh hasil rata-rata 
sebesar 166,84 dengan standar deviasi sebesar 20,596 yang menunjukkan bahwa subjek 
memiliki motivasi kerja yang tergolong tinggi. 
 
Tabel 4. Kategorisasi Variabel Penelitian 
Variabel Penelitian Kategori Interval Frekuensi Presentasi 
(%) 
Kinerja Pegawai Tinggi ˃54 165 84,6% 
 Sedang 
Rendah 






Motivasi Kerja Tinggi ˃135 180 92,3% 
 Sedang 
Rendah 







Dari Tabel 4. Kategorisasi Variabel Penelitian, dapat diketahui bahwa nilai kinerja pegawai 
sebanyak 165 (84,6%) mayoritas pegawai berada pada rentang kategori tinggi. Kemudian 
untuk rentang kategori sedang terdapat sebanyak 30 (15,4%) pegawai. Sedangkan untuk nilai 
motivasi kerja berdasarkan data yang ada diatas dapat diketahui bahwasannya mayoritas 
pegawai berada pada rentang kategori tinggi yaitu sejumlah 180 (92,3 %) pegawai, kemudian 
15 (7,7%) pegawai berada pada rentang kategori sedang, dari tabel diatas juga dapat dilihat 
bahwasannya terdapat 180 orang pegawai memiliki motivasi kerja yang terbilang tinggi 
namun pada kinerja pegawai hanya terdapat 165 orang pegawai yang memiliki kinerja yang 
tinggi, disini terdapat selisih 15 orang pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi tetapi 
kinerjanya terbilang sedang. 
Selanjutnya peneliti menggunakan uji normalitas Kolmogorov-Smirnov Tes dan uji linieritas 
data terhadap dua variabel peneliti. Suatu data bisa dikatakan normal apabila nilai signifikanya 
diatas 0,05 dan nilai yang diperoleh dari hasil uji normalitas pada variabel X dan Y yaitu 
sebesar 0,818 (p˃0,05) sehingga kedua variabel tersebut berdistribusi normal. Sementara 
untuk uji linieritas, data dapat dikatakan linier apabila nilai signifikansi linieritasnya kurang 




(p˂0,05) yang artinya kedua variabel tersebut saling berhubungan antara motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai. 
 








(Constant) 22,213      
Work  0,000 0,690 0,477 175,873 Signifikan 
Engagement 0,234      
 
Berdasarkan Tabel 5. Uji Regresi Linier, dapat diketahui bahwasannya nilai F hitung sebesar 
175,873 dengan nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000. Nilai signifikansi 
menunjukkan ada atau tidaknya pengaruh antar variabel tersebut dan merupakan syarat data 
dapat dikatakan berpengaruh apabila nilai signifkansi ˂0,05 sehingga jika dilihat pada tabel di 
atas maka model regresi ini dapat dipakai untuk memprediksi variabel motivasi kerja, atau 
dengan kata lain terdapat pengaruh  dengan variabel kinerja pegawai. 
Kemudian untuk nilai korelasi (R) sebesar 0,690 yang menunjukkan korelasi yang sangat kuat 
antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, karena nilai koefisien korelasi (R) ˃0,5-0,75 
merupakan kriteria korelasi yang kuat. Selanjutnya dapat diketahui pula bahwasannya nilai 
koefisien determinasi (R ²) sebesar 0,477 yang artinya sumbangan efektif yang diberikan oleh 
motivasi kerja senilai 47,7% dan 52,3% nya dipengaruhi  faktor lain yang tidak dijelaskan 
pada penelitian ini. 
Kesimpulan dari hasil uji regresi linier ini adalah terdapat pengaruh positif yang signifikan 
antara variabel bebas atau motivasi kerja terhadap variabel terikat atau kinerja pegawai. Hal 
tersebut menunjukkan bahwasannya semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki pegawai 
maka akan semakin tinggi  kinerjanya. 
DISKUSI 
 
Berdasarkan pada hasil analisis uji regresi linier yang dilakukan maka hipotesis pada 
penelitian ini diterima. Dengan bukti relevan yaitu (r  = 0,690 dan p = 0,000 ˂0,05) yang 
berarti, terdapat adanya pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai maka hal 
tersebut akan membuat semakin tinggi juga pada kinerja mereka terhadap perusahaan tempat 
mereka bekerja, begitu pula dengan semakin rendah motivasi kerja yang dimiliki oleh seorang 
pegawai maka akan semakin rendah pula kinerjanya. Kedua variabel ini memiliki keterkaitan 
yang menunjukkan bahwa motivasi kerja menjadi salah satu penyebab tingginya kinerja 
pegawai terhadap perusahaan tempatnya bekerja, apabila seorang pegawai mempunyai 
motivasi kerja yang tinggi, maka pegawai tersebut akan cenderung memberikan yang terbaik 




Sejalan dengan penelitian Chien dkk (2020) didapatkan hasil bahwasannya motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, motivasi kerja dinilai 
efektif dalam hal meningkatkan kinerja pegawai di hotel bintang 4 di Mongolia. Hal ini juga 
diperkuat dari hasil penelitian Ali dkk (2017) di Bursa Efek Indonesia menyatakan bahwa 
motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Dalam penelitian tersebut, setiap dimensi motivasi kerja memiliki hubungan dan pengaruh 
terhadap setiap dimensi kinerja pegawai. 
Motivasi kerja merupakan pemberian daya penggerak yang bisa menciptakan sebuah 
kegairahan kerja pada individu agar ia mau untuk bekerja sama, bekerja secara efektif dan 
berintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai keinginannya dan mencapai kinerja 
yang maksimal (Tan & Waheed, 2011). Biasanya pada pegawai yang mempunyai motivasi 
kerja yang terbilang tinggi akan cenderung terjadi peningkatan pada kinerjanya sehingga 
pegawai tersebut mampu untuk menyelesaikan semua tugas dan kewajibannya sebagai seorang 
pegawai dengan tepat waktu, selain itu  pegawai akan dengan senang hati mengerjakan tugas-
tugasnya tanpa merasa ada tekanan saat mengerjakannya (Pancasila dkk, 2020).  
Dalam penelitian ini, sejumlah 195 orang subjek terdapat sebanyak 165 (84,6%) mayoritas 
pegawai memiliki kinerja yang berada pada rentang kategori tinggi. Kemudian untuk rentang 
kategori sedang terdapat sebanyak 30 (15,4%) pegawai. Sedangkan untuk nilai motivasi kerja 
dapat diketahui bahwasannya mayoritas pegawai berada pada rentang kategori tinggi yaitu 
sejumlah 180 (92,3%) pegawai, kemudian 15 (7,7%) pegawai berada pada rentang kategori 
sedang. Hal ini berarti mayoritas dari mereka telah mempunyai motivasi kerja yang terbilang 
tinggi yang mana hal tersebut berdampak pada kinerja mereka terhadap perusahaan yang akan 
meningkat sesuai dengan motivasi kerja yang didapatkanya. 
Hal tersebut sesuai dengan penelitian dari Indrasari dkk (2018) mengungkapkan hasil yang 
sama bahwasannya terdapat hubungan jelas dan kuat yang terjadi antara motivasi kerja 
pegawai terhadap kinerja pegawai, semakin tinggi motivasi kerja yang di milliki pegawai 
maka kinerja pegawai juga akan mengalami peningkatan.  Kemudian penelitian Haryono dkk 
(2020) bahwasannya terdapat pengaruh langsung pada motivasi kerja terhadap kinerja 
pegawai, motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai tersebut secara langsung atau pun tidak 
langsung akan dapat mempengaruhi kinerja mereka di perusahaan tempatnya bekerja. 
Dalam penelitian ini terdapat kontribusi yang diberikan langsung motivasi kerja terhadap 
kinerja pegawai senilai 47,7% yang mana ini terbilang sedang dan 52,3% nya dipengaruhi 
oleh faktor lain yang tidak dijelaskan pada penelitian ini,  hal ini diperkuat dari penelitian Pada 
penelitian Ali dkk (2017) yang dilakukan terhadap pegawai yang bekerja di Bursa Efek 
Indonesia di jakarta diperoleh sebesar 77,5% untuk motivasi kerja dalam mempengaruhi 
kinerja pegawai dan sisanya 22,5% dipengaruhi oleh variabel lainnya. 
Pada penelitian ini Terdapat 15 orang pegawai yang mempunyai motivasi kerja yang masuk 
dalam kategori tinggi namun kinerjanya terbilang sedang hal ini mungkin bisa saja terjadi 
dikarenakan kinerja pegawai bukan hanya bisa dipengaruhi oleh motivasi kerja saja, masih 
terdapat faktor lain yang ikut mempengaruhinya seperti penelitian dari Anindita & Widarto 
(2018) bahwasannya selain  motivasi kerja, terdapat variabel lain yang berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai yaitu kepemimpinan, disiplin kerja, 
kompensasi, kemampuan kerja individu, dan kondisi kerjanya. Hal lain yang ikut dijelaskan 




keputusan sering kali tidak berpihak pada pegawai, sehingga hal tersebut secara otomatis 
menambah faktor negatif yang menghalangi pegawai dalam meningkatkan motivasi kerjanya. 
Hal ini menjelaskan bahwasannya masih terdapat faktor-faktor lain yang bisa ikut dalam hal 
meningkatkan kinerja pegawai selain dari motivasi kerja. 
Dalam penelitian ini juga masih memiliki keterbatasan seperti proses untuk mengambil data 
dilakukan menggunakan media google form sehingga tidak menutup kemungkinan terjadinya 
bias. Hal itu disebabkan kurangnya kendali peneliti secara langsung disaat subjek melakukan 
pengisian skala penelitian. Namun, peneliti sudah berusaha meminimalisir adanya kekurangan 
tersebut dengan mengecek secara manual dan rutin setiap ada responden baru yang mengisi. 
 
SIMPULAN DAN IMPLIKASI 
 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dikatakan bahwasannya hipotesis dari 
penelitian ini yaitu terdapat adanya pengaruh yang positif antara motivasi kerja terhadap 
kinerja pegawai. Motivasi kerja disini sebagai variabel bebas secara signifikan mempunyai 
pengaruh terhadap variabel terikat yaitu kinerja pegawai (r = 0,690; p = 0,000 ˂ 0,05). Angka 
koefisien juga menunjukkan nilai positif bahwasannya semakin tinggi motivasi kerja yang 
dimiliki oleh pegawai maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai tersebut. Begitu pun 
sebaliknya, semakin rendah motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai maka akan semakin 
rendah pula kinerja pegawai tersebut. 
Adapun implikasi pada penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan untuk pertimbangan 
bagi perusahaan yang khususnya untuk para petinggi perusahaan untuk selalu memperhatikan 
motivasi kerja dari setiap pegawainya. Apabila pegawai mendapatkan motivasi kerja yang 
bagus, mereka akan cenderung  untuk terus memberikan yang terbaik untuk perusahaan 
tempatnya bekerja. Apabila pegawai sudah merasa nyaman dan mendapatkan motivasi kerja 
yang tinggi pada perusahaan tersebut, maka pegawai akan berusaha untuk selalu 
meningkatkan kinerjanya dan dengan senang hati akan melaksanakan tugas dan kewajibannya 
sebagai seorang pegawai tanpa adanya tekanan saat melakukannya. Dengan hal tersebut, 
perusahaan akan tetap bertahan ditengah situasi maupun kondisi apapun yang sedang 
berlangsung saat ini. Adapun untuk penelitian selanjutnya  diharapkan dapat memperluas lagi 
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Lampiran 1. Skala Kinerja Pegawai 
Skala Kinerja Pegawai 
Identitas Subjek 
Nama / Inisial  : 
Jenis Kelamin  : Laki-laki / Perempuan 
Asal / Domisili : 
Usia   : 
Lama Bekerja  : 
Nomor Telepon : 
PETUNJUK PENGISIAN 
Diharapkan Anda memilih salah satu pilihan dari tiap pernyataan yang paling sesuai dengan 
kondisi Anda saat ini. Cara mengisinya yaitu dengan memberikan tanda silang (X) pada salah 
satu jawaban yang telah disediakan / memilih satu jawaban pada kolom yang telah disediakan. 
Dalam pernyataan ini tidak ada jawaban benar ataupun salah sehingga jawaban yang diberikan 
harus sesuai dengan kondisi Anda yang sebenarnya. 
Keterangan pilihan jawaban :  
SS : Sangat Sesuai 
S : Sesuai 
TS : Tidak Sesuai 
STS : Sangat Tidak Sesuai 
Skala 1 
No. Pernyataan SS S TS STS 
1. Tidak mengambil waktu istirahat lebih     





3. Memenuhi semua syarat dalam pekerjaan     
4. Membantu pegawai lain ketika beban kerjanya bertambah     
5. Dapat bertanggung jawab pada pekerjaan lebih dari yang 
diharuskan 
    
6. Saya selalu memenuhi kriteria kerja     
7. Meminta izin lebih awal ketika tidak dapat hadir di tempat kerja     
8. Saling menolong di lingkup kerja dapat membantu saya dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
    
9. Menunjukkan keahlian dalam tugas-tugas yang berkaitan dengan 
pekerjaan 
    
10. Saya merencanakan dan mengatur pekerjaan untuk mencapai 
target dan memenuhi tenggat waktu 
    
11. Memberikan saran inovatif untuk meningkatkan kualitas 
departemen secara menyeluruh 
    
12. Tidak mengambil waktu istirahat ketika tidak memiliki urusan 
penting 
    
13. Menunjukkan kinerja yang baik dalam keseluruhan pekerjaan 
dengan menyelesaikan tugas sesuai dengan yang diharapkan 
    
14. Tidak membuang waktu untuk mengobrol tidak penting     
15. Membantu teman yang lain melakukan tugasnya ketika mereka 
tidak hadir 
    
16. Saya berkompeten dalam seluruh bidang pekerjaan, serta saya 
mampu menangani pekerjaan berdasarkan keahlian 
    
17. Saya selalu mencapai target pekerjaan     
18. Terlihat pantas bagi saya untuk mengambil peran yang lebih 
besar 







Lampiran 2. Skala Motivasi Kerja 
Skala Motivasi Kerja 
Identitas Subjek 
Nama / Inisial  : 
Jenis Kelamin  : Laki-laki / Perempuan 
Asal / Domisili : 
Usia   : 
Lama Bekerja  : 
Nomor Telepon : 
PETUNJUK PENGISIAN 
Pada pernyataan di bawah ini, Bapak/Ibu/Saudara/i diminta untuk memilih satu dari enam 
jawaban pilihan yang tersedia dengan cara memberikan tanda silang (x) sesuai dengan kolom. 
Tidak ada jawaban benar ataupun salah sehingga jawaban yang diberikan harus sesuai dengan 
kondisi yang sebenarnya.  
Keterangan Pilihan Jawaban :  
1 = Sangat Tidak Setuju (STS)  
2 = Tidak Setuju (TS)  
3 = Kurang Setuju (KS)  
4 = Netral  
5 = Cukup Setuju (CS)  
6 = Setuju (S)  
7 = Sangat Setuju (SS) 
Skala 2 
No. Pernyataan 1 2 3 4 5 6 7 
1. Pekerjaan saya merupakan pekerjaan yang 
mendebarkan dan saya memiliki banyak cara 
dalam menyelesaikan tugas tersebut  
       
2. Saya cukup berdaya untuk melakukan pekerjaan 
saya  
       
3. Saya merasa pekerjaan saya menantang dan seru         





perusahaan saya mengakui setiap pencapaian saya  
5. Saya merasa puas terhadap pekerjaan ssaya 
karena pekerjaan tersebut membuat saya merasa 
berprestasi  
       
6. Saya merasa telah berkontribusi terhadap 
perusahaan dengan cara yang positif  
       
7. Saya merasa dihargai ketika saya telah mencapai 
atau menyelesaikan sebuah tugas  
       
8. Manajer saya sealalu mengucapkan terima kasih 
jika saya menyelesaikan pekerjaan dengan baik  
       
9. Saya menerima pengakuan atau penghargaan 
yang cukup jika saya menyelesaikan pekerjaan 
dengan baik  
       
10.  Saya bangga bekerja di perusahaan saya karena 
membuat saya merasa menjadi pribadi yang lebih 
dewasa  
       
11. Pekerjaan saya memungkinkan saya menjadi 
pribadi yang selalu tumbuh dan berkembang  
       
12. Pekerjaan saya memungkinkan saya untuk 
meningkatkan pengalaman, keterampilan, dan 
kinerja saya  
       
13. Saya akan memilih peningkatan pada karir saya 
dibandingkan dengan penghargaan dalam bentuk 
uang  
       
14. Pekerjaan saya memungkinkan saya untuk 
mempelajari keterampilan baru untuk 
peningkatan karir  
       
15. Sikap dari pihak administrasi di perusahaan 
tempat saya bekerja sudah cukup akomodatif  
       
16. Saya bangga bekerja di perusahaan tempat saya 
bekerja karena kebijakan yang dibuat tidak hanya 





berpihak pada kepentingan atasan, tapi juga 
kepentingan pekerjanya  
17. Saya sepenuhnya memahami tentang misi 
perusahaan tempat saya bekerja  
       
18. Saya merasa kinerja saya meningkat karena 
dukungan dari atasan saya  
       
19. Saya merasa puas di tempat kerja karena 
memiliki hubungan baik dengan atasan saya  
       
20. Atasan saya merupakan pemimpin yang kuat dan 
dapat dipercaya  
       
21. Saya terdorong untuk bekerja lebih keras lagi 
karena gaji saya  
       
22. Saya percaya bahwa gaji yang saya terima sudah 
adil  
       
23. Saya mudah bergaul dengan rekan kerja saya         
24. Rekan kerja saya sangat ramah dan sangat 
membantu  
       
25. Rekan kerja merupakan hal yang penting untuk 
saya  
       
26. Saya merasa puas terhadap kenyamanan yang 
saya dapat di tempat kerja  
       
27. Saya bangga bekerja di perusahaan saya karena 
kondisi kerja yang tercipta sangat menyenangkan  







Lampiran 3. Blueprint Skala 
Blueprint Skala Kinerja Pegawai (Y) 
No Dimensi Item Favorable Item 
Unfavorable 
Total 
1. Altruism 1,2,3,4,5,6 - 6 
2. Concientiousness 7,8,9,10,11,12,13 - 7 
3. Task Performance 14,15,16,17,18 - 5 
 
Blueprint Skala Motivasi Kerja (X) 
No Dimensi Item Favorable Item 
Unfavorable 
Total 
1. Pekerjaan itu sendiri 1,2,3 - 3 
2. Prestasi 4,5,6 - 3 
3. Penghargaan 7,8,9 - 3 
4. Tanggungjawab 10,11,12 - 3 
5. Kemajuan 13,14 - 2 
6. Prosedur Perusahan & 
Keamanan Pekerjaan 
15,16,17 - 3 
7. Kepemimpinan 18,19,20 - 3 
8. Gaji 21,22 - 2 
9. Hubungan Interpersonal 23,24,25 - 3 







Lampiran 4. Validitas Skala 
Validitas Variabel Kinerja Pegawai 














Sig. (2-tailed)   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 














Sig. (2-tailed) ,000   ,000 ,001 ,000 ,010 














Sig. (2-tailed) ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 












Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000   ,000 ,115 














Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 












Sig. (2-tailed) ,000 ,010 ,000 ,115 ,000   
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,014 
















Sig. (2-tailed) ,004 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,027 ,000 ,007 ,000 ,000 




















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 














Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,101 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 ,005 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,035 ,000 ,001 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 195 195 195 195 195 195 
 






















,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,002 ,003 ,027 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 


























,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,007 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















,014 ,000 ,000 ,000 ,001 ,101 ,000 ,000 ,005 ,000 




















  ,004 ,001 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















,004   ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 




















,001 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















,001 ,000 ,000   ,000 ,003 ,000 ,000 ,033 ,000 




















,001 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















,000 ,001 ,000 ,003 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 




















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 













































,000 ,000 ,000 ,033 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 




















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,005 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,002 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
195 195 195 195 195 195 195 195 195 195 
 








,000 ,000 ,000 








,035 ,000 ,000 








,000 ,000 ,000 








,001 ,001 ,000 








,000 ,000 ,000 





















,000 ,000 ,000 








,000 ,005 ,000 








,000 ,000 ,000 








,000 ,000 ,000 








,000 ,000 ,000 








,000 ,001 ,000 








,000 ,000 ,000 








,000 ,002 ,000 








,000 ,000 ,000 








,000 ,000 ,000 






  ,000 ,000 










,000   ,000 






,000 ,000   
195 195 195 
 
Validitas Variabel Motivasi Kerja 














Sig. (2-tailed)   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 














Sig. (2-tailed) ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 














Sig. (2-tailed) ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 














Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 














Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 














Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 





































Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 195 195 195 195 195 195 
 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

















































,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 




















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 




















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 
























,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 




















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 


























,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
195 195 195 195 195 195 195 195 195 195 
 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 


























,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 













































,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 




















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 




















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 




















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 




















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 






















,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

















































































































































































































Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,914 18 
 




Alpha N of Items 
,982 27 
 
Lampiran 6. Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 














Kolmogorov-Smirnov Z ,633 







Lampiran 7. Uji Linieritas 
ANOVA Table 
      Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
Y * X Between 
Groups 
(Combined) 6742,713 52 129,668 6,891 ,000 
Linearity 4488,788 1 4488,788 238,550 ,000 
Deviation from 
Linearity 
2253,925 51 44,195 2,349 ,000 
Within Groups 2672,005 142 18,817     
Total 9414,718 194       
 
Lampiran 8. Uji Hipotesis (Regresi Linier) 
Model Summary 















Model Sum of Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 4488,788 1 4488,788 175,873 .000
a
 
Residual 4925,930 193 25,523     


























1 (Constant) 22,213 2,960   7,503 ,000 
 













Valid Sedang 15 7,7 7,7 7,7 
Tinggi 180 92,3 92,3 100,0 
Total 195 100,0 100,0   
 
Kategori 






Valid Sedang 30 15,4 15,4 15,4 
Tinggi 165 84,6 84,6 100,0 




N Minimum Maximum Mean 
Std. 
Deviation 
VAR00001 195 87 189 166,84 20,596 


















Lampiran 10. Cek Plagiasi 
 
 
